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Occupation is the most important element in changing the quality-of-life continuity and the 
recovery of drug addicts. This study aimed to measure the level of employment sustainability 
among ex-clients from the National Anti-Drug Agency (AADK). This study used a 
quantitative approach with a cross-sectional design. A total of 130 AADK ex-clients who 
were in employment were selected as respondents for this study. Our findings show that the 
majority of AADK ex-clients can survive relatively well enough for between 1 to 2 years 
depending on the factors of wages, work environment, interests and skills. The finding of this 
study implies that former clients tend to remain only 1 to 2 years in employment if their 
wages and jobs are not in line with their will.  The findings also found that there was a 
significant relationship between the job-person fit and job satisfaction with motivation. 
Hence, this study is capable to modify the perceptions and views of employers towards 
clients' initiative for being persistent at the workplace as well as improving existing policies in 
providing incentives to clients for being consistent on the job. 
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Pekerjaan adalah satu manifestasi kepada 
lumrah kehidupan untuk membina 
kesejahteraan hidup secara konsisten. 
Mempunyai pekerjaan juga adalah sangat 
signifikan dengan budaya masyarakat. 
Namun, untuk mempunyai pekerjaan 
bukanlah suatu perkara yang mudah apatah 
lagi jika dikenakan pelbagai terma dan 
syarat yang ketat.  Menurut Richardson et 
al., (2010), penagih dadah kronik sangat 
signifikan dengan ketidakbolehdapatan 
pekerjaan. Karakterisitik dan syarat 
kemasukan pekerjaan menyebabkan penagih 
dadah tidak diambil bekerja dan tidak kekal 
lama untuk bekerja (Zhang, 2003). Peluang 
bekas penagih untuk kekal dalam sesuatu 
pekerjaan masih lagi dibincangkan dari 
semasa ke semasa. Banyak faktor yang 
menyumbang kepada penagihan semula oleh 
bekas penagih yang telah pulih dan berjaya 
untuk kekal dalam organisasi, antaranya 
budaya organisasi, kawalan sosial, 
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pengasingan kerja, pekerjaan yang memberi 
tekanan, akses mudah mendapatkan dadah 
dan persekitaran sosial (Belhassen & Shani, 
2013;Woodall, 2011). Namun, terdapat 
hubungan di antara implikasi tekanan dan 
kepuasan kerja dengan masalah ketagihan 
semula oleh penagih yang bekerja 
(Duraisingam & Roche, 2009; Hippel, 
Brener & Hippel, 2008). Malah, kesukaran 
untuk mendapat kerja adalah perkara biasa 
di Amerika dan India semasa dalam proses 
rawatan (Foley et al., 2010). 
Tidak semua bekas penagih mempunyai 
masalah sikap, tingkah laku, motivasi dan 
sebagainya untuk membolehkan mereka 
kekal bekerja dalam sesebuah organisasi 
bagi jangka masa waktu yang lama dan 
seterusnya tidak mengambil semula dadah. 
Terdapat kajian menunjukkan, sikap pekerja 
terhadap sesuatu pekerjaan mempunyai 
hubungan dengan tabiat mengambil dadah, 
merokok (lebih 10 batang sehari), 
pengambilan alkohol, penggunaan kanabis 
dan penyalahgunaan bahan yang lain 
(Belhassen & Shani, 2013). Penyalahgunaan 
dadah juga boleh memberi kesan kepada 
masalah ketidakhadiran, kemalangan, 
masalah keselamatan dan kestabilan syarikat 
(Elliot & Shelley, 2006). Faktor persekitaran 
dan ekonomikal di tempat kerja memberikan 
pengaruh kepada bekas penagih untuk 
menyesuaikan diri dengan bidang kerja yang 
dilakukan. Masalah stigma, prejudis, 
persepsi negatif dan pra-sangka masih lagi 
dilihat sebagai penyumbang kepada 
ketidakkekalan bekas penagih untuk bekerja 
(Hippel, Brener & Hippel, 2008). Móró & 
Sárosi (2013) menyatakan, terdapat 
persamaan yang ketara di antara peningkatan 
masalah dalam kalangan penagih dadah 
dengan isu gelandangan, keluarga yang tidak 
stabil, tidak bekerja, diusir daripada rumah, 
penghargaan kendiri yang rendah dan 
berhenti kerja. Manakala, bagi 
meningkatkan kualiti hidup dan kesihatan 
dalam bekas penagih, perlunya sokongan 
sosial, program penggunaan methadone serta 
gabungan kelompok dalam populasi yang 
kecil untuk memberikan intervensi secara 
konsisten (Feng et al., 2015).  
Dalam masa yang sama, mendapatkan 
sumber pendapatan daripada pekerjaan 
sementara atau sumber bersih yang lain 
adalah berhubungan secara signifikan 
dengan kualiti hidup penagih dadah (Feng et 
al.,   2015). Banyak faktor yang 
menyumbang kepada persoalan mengenai 
domain utama yang membolehkan bekas 
penagih mendapatkan pekerjaan. Masalah 
kurang kemahiran, tiada pengalaman, faktor 
kesihatan, insentif dan sebagainya, bukan 
punca utama kepada ketidakkekalan bekas 
penagih untuk kekal lama dalam pekerjaan. 
Rockmore, Zimmerer & Jones (1997) 
menyatakan, majikan sentiasa merasakan 
diri mereka berada dalam dilema, kerana, 
pelbagai kaedah dan prosedur cuba 
dilaksanakan untuk membina persekitaran 
kerja yang bebas daripada penggunaan 
dadah dan arak bagi memastikan kesemua 
pekerja berjaya menghasilkan produktiviti 
yang efektif kepada syarikat. Faktor situasi 
ekonomi juga memberi pengaruh kepada 
kebolehdapatan pekerjaan oleh bekas 
penagih (Montoya & Atkinson, 1996). 
Sudraba et al., (2015) berpendapat, 
strategi daya tindak yang lemah 
menyebabkan bekas penagih sukar untuk 
pulih secara holistik dan menyumbang 
sebanyak 84% kepada perubahan prestasi 
kerja. Abd Halim &  Farhana Sabri (2013) 
juga mendapati, mekanisma bela diri 
(neurotik) dan  cara berdaya tindak (coping 
style)  berhubung secara signifikan dengan 
orientasi penolakan, orientasi emosi dan 
orientasi tugas. Hal ini menunjukkan, kesan 
pengalaman mengambil dadah menyumbang 
kepada situasi adaptif dan penyesuaian 
bekas penagih untuk mempamerkan prestasi 
di tempat kerja dan mempengaruhi emosi 
bekas penagih untuk relapse. Manakala, 
menurut Fauziah et al., (2012), masalah 
emosi dan situasi tertekan dilihat sebagai 
komponen yang signifikan dalam situasi 
relapse kepada bekas penagih. Kesukaran 
bekas penagih dalam menyesuaikan diri di 
tempat kerja serta faktor-faktor yang 
memberi tekanan kepada mereka 
menyebabkan berlakunya situasi berhenti 
kerja atau bertukar pekerjaan dan wujudnya 
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transisi pemindahan dari satu tempat kerja 
ke tempat kerja yang lain. Maka, ini 
menyebabkan keupayaan bekas penagih 
untuk kekal dalam bekerja memberi impak 
kepada kapasiti mereka untuk 
mengembangkan potensi bagi meningkatkan 
kemajuan dalam kehidupan personal dengan 
berkesan. 
Kajian lepas telah menunjukkan hampir 
2/3 daripada bekas tahanan atau bekas 
penagih masih ditanggung atau bergantung 
dengan ahli keluarga selepas dibebaskan 
kerana ketidakmampuan menanggung kos 
hidup dan lebih 90% mengakui sangat sukar 
untuk mendapat pekerjan yang sesuai 
dengan status mereka (Atkinson et al., 1976; 
Harrison & Schehr, 2004; Giguere & 
Dundes, 2002). Kajian-kajian lepas sebelum 
ini juga telah cuba mengenal pasti halangan 
tersebut antaranya mungkin berpunca dari 
dalam diri bekas penagih seperti mempunyai 
tahap pendidikan yang rendah, tidak mampu 
memenuhi tuntutan sesuatu pekerjaan, 
mempunyai kesedaran yang rendah tentang 
kepentingan pekerjaan tetap dan lebih 
berminat kepada pekerjaan yang bersifat 
sementara (Straussner & Harrison, 2003; 
Harrison & Schehr, 2004).  
Rockmore, Zimmerer & Jones (1997) 
melihat kepada program atau polisi yang 
diamalkan oleh majikan seperti urine test, 
drug testing kepada bakal pekerja yang baru 
dan pekerja yang sedia ada menimbulkan isu 
tentang kerahsiaan dan etika dalam budaya 
pekerjaan itu sendiri. Pengesanan melalui 
ujian saringan menyebabkan ada dalam 
kalangan bekas penagih yang mengambil 
keputusan untuk berpindah ke tempat kerja 
yang baru dan tidak meneruskan 
perkhidmatan kerana atas faktor keselamatan 
dan tindakan undang-undang oleh majikan. 
Kajian ini bertujuan untuk   mengkaji 
hubungan di antara faktor yang berkaitan 
dengan pekerjaan, motivasi, kesesuaian 
individu, kepuasan kerja,  gaji dengan 
tempoh pengekalan dalam pekerjaan. 
Seterusnya kajian ini ingin mengenal pasti 
sejauh manakah faktor yang berkaitan 
dengan pekerjaan, motivasi, kesesuaian 
individu, kepuasan kerja dan gaji terhadap 
tempoh berkhidmat dalam pekerjaan boleh 
menjadi peramal kepada pengekalan dan 
kepuasan kerja dalam kalangan klien 
AADK. 
Metodologi 
Kajian ini menggunakan metod 
kuantitatif di mana borang soal selidik 
diedarkan kepada responden sewaktu 
program bulanan bersama AADK. Borang 
soal selidik diberikan kepada klien AADK 
yang telah bekerja dalam sesebuah 
organisasi. Bagi mengisi borang soal selidik, 
masa 15-20 minit diperuntukkan kepada 
setiap responden untuk menjawab soalan.  
Responden terdiri daripada Orang Kena 
Pengawasan (OKP) yang telah tamat latihan 
pemulihan dan seterusnya menghadapi dunia 
pekerjaan. Seramai 130 orang responden 
yang terlibat dalam kajian ini. Kaedah 
persampelan adalah berdasarkan senarai 
OKP yang disediakan oleh AADK iaitu 
mereka dikehendaki melaporkan diri dan 
terlibat dalam program Psikososial di Sekitar 
Hulu Langat mengikut jadual yang telah 
ditetapkan.  Soal selidik yang dibina adalah 
berdasarkan perbincangan pakar (expert 
discussion) melibatkan penyelidik dan pihak 
majikan yang memberi perspektif mereka 
mengenai pekerja yang merupakan bekas 
penagih dadah. Alat ujian yang digunakan 
dalam menjalankan kajian ini mengandungi 
6 bahagian. Bahagian A (13 item) berkaitan 
faedah dan kemudahan di tempat kerja 
merangkumi gaji, cuti, rawatan kesihatan 
percuma dan sebagainya, di mana responden 
dikehendaki menjawab ‘ya’ atau ‘tidak’. 
Bahagian B adalah faktor berkaitan dengan 
pekerjaan. Bahagian ini terbahagi kepada 
tiga domain utama iaitu imbuhan, skop dan 
persekitaran kerja yang mengandungi 11 
item diukur menggunakan skala likert 
1=sangat tidak setuju, hingga 5=sangat 
setuju. Bahagian C pula mengukur motivasi 
kerja (10 item) yang juga berdasarkan skala 
likert iaitu 1=sangat tidak setuju hingga 
5=sangat setuju. Bahagian D pula 
merupakan bahagian untuk menilai 
kesesuaian individu dengan kerja (10 item) 
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yang mempunyai 3 domain iaitu mental, 
fizikal dan emosi. Skala yang digunakan 
dalam bahagian ini adalah skala likert iaitu 
1=sangat tidak setuju hingga 5=sangat 
setuju. Bahagian E merupakan bahagian 
yang menguji kepuasan kerja responden (11 
item) yang asalnya diambil daripada 
Occupational Stress Indicator (OSI) 
(Cooper, Sloan & Williams, 1988) yang 
telah diadaptasi oleh Fatimah Wati (2012). 
Analisis kebolehpercayaan bagi soal selidik 
faktor berkaitan dengan pekerjaan adalah 
0.54 yang bermaksud item adalah 
bersesuaian. Bagi soalan motivasi pula, 
kebolehpercayaan 0.65 diperolehi setelah 2 
item dibuang. Kebolehpercayaan bagi 
bahagian kesesuaian diri dan kepuasan kerja 
pula masing-masing mempunyai nilai 
kebolehpercayaan yang tinggi iaitu 0.72 dan 
0.92. 
Hasil Kajian 
Jadual 1 menunjukkan dapatan kajian 
demografi klien.  Majoriti klien yang 
menjadi responden kajian mempunyai latar 
belakang pendidikan sederhana iaitu SPM 
dan kemahiran sijil (52.3%), manakala 
(36.9%) daripada klien mempunyai latar 
belakang pendidikan rendah seperti tidak 
bersekolah, UPSR dan PMR. Sebanyak 
(10.8%) daripada responden pula 
mempunyai latar belakang pendidikan yang 
tinggi seperti STPM, diploma dan ijazah. 
Faktor umur menunjukkan majoriti klien 
yang terlibat berada dalam kategori 21 
hingga 30 tahun. Sektor pekerjaan pula 
terdiri kepada 4 sektor iaitu perkilangan, 
perkhidmatan, perniagaan dan perladangan. 
Peratusan yang tertinggi ialah sektor 
perkhidmatan (59%). Dari aspek gaji 
majoriti responden berada dalam 
pengkelasan gaji sebanyak 1001 hingga 
2000 iaitu (53.1%). Bagi status perkahwnian 
pula, paling ramai adalah dalam kalangan 
bujang iaitu seramai 74 orang. Dari aspek 
tempoh bekerja pula seramai 55 orang 
responden yang telah bekerja kurang 
daripada 6 bulan, diikuti 7 hingga 12 bulan 
dan 13 bulan ke atas pula masing-masing 
adalah seramai 31 dan 44 orang. 
Dapatan kajian pada Jadual 2 
menunjukkan, skor keseluruhan faktor yang 
berkaitan dengan pekerja yang terdiri dari 
(imbuhan dari majikan berupa gaji atau cuti, 
skop kerja dan persekitaran di tempat kerja). 
Hasil  dapatan menunjukkan, skor bagi 
faktor yang berkaitan dengan pekerjaan, 
secara keseluruhannya, seramai 3 orang 
responden mendapat skor yang rendah 
(2.3%), 108 orang mendapat skor sederhana 
(83.1%) dan hanya 19 orang yang 
memperolehi skor yang tinggi (14.6%).  
Manakala, pada jadual 3 menunjukkan 
taburan skor berdasarkan komponen 
berkaitan dengan pekerjaan iaitu komponen 
imbuhan, di mana kebanyakannya klien 
yang berpuas hati  adalah tinggi iaitu 
seramai 77 orang  (59.2%)   dan    sederhana 
adalah seramai 49 orang (37.7%). Manakala, 
dari segi skop kerja, seramai 80 orang 
(64.6%) adalah dalam tahap sederhana. 
Penemuan juga mendapati, seramai 97 orang 
(74.6%) responden berpuas hati dengan 
persekitaran kerja adalah pada tahap yang 
sederhana. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jadual 1 
Jurnal Psikologi Malaysia 32 (2) (2018): 1-11 ISSN-2289-817                          108 
 
Latar Belakang Maklumat Demografi Klien Yang Bekerja 
Maklumat Demografi Bilangan (n) Peratusan (%) 
 
Pendidikan rendah 48 36.9 
SPM & sijil kemahiran 68 52.3 
STPM, diploma & 
pendidikan tinggi 
14 10.8 
   
Umur   
20 kebawah 4 3.1 
21-30 55 42.3 
31-40 46 35.4 
41 keatas 25 19.2 
   
Jenis Pekerjaan   
Perkilangan 20 15.4 
Perkhidmatan 77 59.2 
Perniagaan 12 9.2 
perladangan 21 16.2 
   
Gaji   
1000 kebawah 47 36.2 
1001 - 2000 69 53.1 
2001 – 3000 7 5.4 
30001 keatas 7 5.4 
   
Status Perkahwinan   
Bujang 74 56.9 
Berkahwin 43 33.1 
Duda 13 10.0 
   
Tempoh bekerja   
6 bulan kebawah 55 42.3 
7 – 12 bulan 31 23.8 
13 bulan keatas 44 33.8 
 
Jadual 2 
Taburan Skor Keseluruhan Bagi Faktor Yang Berkaitan Dengan Pekerjaan 
Tahap Bilangan (n) Peratus (%) 
 
Rendah  3 2.3 
Sederhana 108 83.1 
Tinggi 19 14.6 
 
Jadual 3 
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Taburan Skor Bagi Sub-Faktor Yang Berkaitan Dengan Pekerjaan 
Tahap/Faktor Bilangan (n) Peratus (%) 
 
Faktor Imbuhan 
Rendah  4 3.1 
Sederhana 49 37.7 
Tinggi 77 59.2 
   
Skop Kerja 
Rendah  32 24.6 
Sederhana 84 64.6 
tinggi 14 10.8 
 
Persekitaran Kerja 
Rendah  6 4.6 
Sederhana 97 74.6 
tinggi 27 20.8 
   
Dapatan kajian pada Jadual 4 
menunjukkan, hampir keseluruhan 
responden mempunyai tahap motivasi yang 
sederhana untuk kekal bekerja, iaitu 108 
orang (83.1%). Manakala dalam aspek 
kesesuaian di tempat kerja, seramai 93 orang 
(71.5%) responden menunjukkan tahap puas 
hati yang tinggi dalam aspek fizikal. Dari 
segi emosi pula, seramai 79 orang (60.8%) 
responden sangat berpuas adalah tinggi.  
Manakala, dalam faktor kepuasan kerja, 
seramai 100 orang (76.5%) responden 
menunjukkan rasa berpuas hati pada tahap 
yang tinggi. 
 
Jadual 4 
Tahap Kepada Faktor Pengekalan Pekerjaan Klien AADK Yang Sedang Bekerja 
  Tahap  
Faktor Rendah (Bil / %) Sederhana (Bil/%) Tinggi (Bil/%) 
Motivasi 5 (3.8%) 108 (83.1%) 17(13.1%) 
Fizikal 2 (1.5%) 35(26.9 %) 93(71.5%) 
Emosi 2(1.5%) 49(37.7%) 79(60.8%) 
Kepuasan Kerja 1(0.8%) 29(22.3%) 100(76.5) 
 
 
Jadual 5 menunjukkan korelasi antara 
setiap pembolehubah. Bagi pembolehubah 
motivasi, terdapat korelasi yang signifikan 
dengan kesesuaian individu dalam pekerjaan 
(r = 0.479, p<0.05) dan kepuasan kerja 
(.214). Hasil kajian juga mendapati faktor 
kesesuaian individu-kerja berkorelasi secara 
sederhana dengan kepuasan kerja iaitu (r = 
0.308, p<0.05). Juga terdapat hubungan 
antara kepuasan kerja dengan faktor 
berkaitan kerja iaitu (r = 0.426, p<0.05) dan 
kepuasan kerja berkorelasi secara negatif 
dengan Gaji (r = -.240, p<0.05). 
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Faktor memiliki pekerjaan itu penting 
bagi mereka, walaupun bergaji rendah 
mereka masih berpuas hati dengan kerja 
tersebut. Ini juga kerana, bagi seorang lelaki 
mempunyai pekerjaan adalah penting 
walupun bergaji rendah. Nilai korelasi antara 
faktor berkaitan kerja dengan tempoh kekal 
negatif (-.195) dan faktor berkaitan kerja 
dengan gaji adalah (-.238). Ini menunjukkan 
bahawa walaupun keadaan persekitaran 
seperti imbuhan (gaji rendah) dan skop kerja 
adalah tidak seperti mana yang dijangkakan 
mereka masih mahu kekal dalam pekerjaan. 
Manakala, korelasi antara gaji dan tempoh 
bekerja adalah positif iaitu semakin tinggi 
gaji yang diperolehi, maka, semakin lama 
mereka akan kekal dalam sesuatu pekerjaan 
itu. 
Dalam mengenal pasti pemboleh 
manakah yang boleh meramal pengekalan 
dalam pekerjaan. Maka, ujian analisis 
regresi telah dijalankan dan kesemua 
pembolehubah utama kajian iaitu faktor 
yang berkaitan dengan pekerjaan, motivasi 
kerja, kesesuaian individu, kepuasan kerja 
dan gaji telah digunakan sebagai peramal 
kepada tempoh berkhidmat dalam pekerjaan. 
Keputusan kajian menunjukkan model 
regresi adalah tidak signifikan. Ini 
menunjukkan, walaupun wujud hubungan 
antara pengekalan dalam pekerjaan dengan 
faktor gaji, namun faktor gaji tidak dapat 
menjadi peramal yang kuat kepada 
pengekalan seseorang dalam pekerjaan 
mereka. 
 
Jadual 5. 
 
Korelasi Antara Faktor Yang Berkaitan Dengan Pekerjaan, Motivasi, Kesesuaian Individu, 
Kepuasan Kerja, Tempoh Berkhidmat Dalam Pekerjaan Dan Gaji 
 
 Dimensi 1 2 3 4 5        6 
1. Motivasi -     
2. Kesesuaian Individu .479** -    
3. Kepuasan Kerja .214* .308** -   
4. Faktor berkaitan dengan 
pekerjaan 
-.014 .162 .426** -  
5. Tempoh Bekerja -.029 .023 -.146 -.195* -  
6.      Gaji  .021 -.112** -.240** -.238** .233**  - 
       
 **. Korelasi signifikan pada aras 0.05 (2-ekor).  
Perbincangan 
Secara kesuluruhannya, dapatan kajian 
menunjukkan bahawa, walaupun keadaan 
persekitaran seperti imbuhan (gaji rendah) 
dan skop kerja adalah tidak seperti mana 
yang dijangkakan oleh klien AADK, tetapi, 
mereka masih mahu kekal dalam pekerjaan. 
Faktor gaji adalah penting bagi mereka 
untuk terus hidup. Korelasi positif antara 
gaji dan tempoh bekerja menunjukkan 
semakin tinggi gaji, maka semakin lama 
mereka akan kekal dalam pekerjaan. 
Dapatan ini disokong oleh   Smoorenburg 
dan Velden (1996), bahawa, fenomena 
berhenti kerja atau menukar kerja boleh 
berlaku apabila wujud ketidaksepadanan 
antara gaji dan pekerjaan yang dilakukan. 
Malah, bekas penagih yang bekerja sepenuh 
masa masih belum berasa selamat walaupun 
masih dalam peringkat rawatan (Leukefeld 
et al., 2004). 
Gaji atau imbuhan merupakan faktor 
penting bekas penagih kekal dalam 
pekerjaan dengan lebih lama. Walaupun 
seramai 69 orang (53.1%) klien mempunyai 
kadar penerimaan gaji sekitar RM1000 
hingga RM2000, secara purata, mereka 
masih kekal konsisten untuk bekerja dalam 
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tempoh sehingga 6 bulan. Menurut 
Rockmore, Zimmerer dan Jones (1997); 
Becker et al., (2014); Tweedie dan Wright 
(1998), jika dilihat dalam aspek polisi dan 
program yang diperkenalkan oleh majikan 
seperti urine test, drug testing kepada bakal 
pekerja yang baru dan pekerja yang sedia 
ada, boleh menimbulkan isu tentang 
komitmen dan rasa kepercayaan majikan 
terhadap bekas penagih untuk adaptif 
dengan budaya dan persekitaran tempat 
kerja tersebut. Kajian oleh Becker et al., 
(2014) mendapati, seramai 69,163 responden 
pernah melaporkan menjalani ujian saringan 
air kencing di tempat kerja tanpa mengira 
latar belakang demografi, malah, 
penggunaannya semakin meningkat sebagai 
ujian saringan dalam pengambilan pekerja 
baru (Macdaniel, 1988). Maka, secara tidak 
langsung mempengaruhi ketidakselesaan 
bekas penagih untuk berada di tempat kerja.  
Dalam pada itu, hasil kajian juga 
menunjukkan, terdapat hubungan korelasi 
yang signifikan dan positif antara faktor 
motivasi dengan kesesuaian individu dalam 
pekerjaan dan kepuasan kerja. Ini 
menunjukkan, faktor persekitaran dan 
kepuasan kerja di tempat kerja amat 
mempengaruhi tahap motivasi untuk terus 
kekal dalam pekerjaan yang diceburi. 
Dapatan ini adalah selaras dengan kajian 
oleh Fauziah et al., (2011, 2010); Mahmood 
(2006); Volker et al., (2010), kebanyakan 
bekas penagih dadah sebenarnya mempunyai 
motivasi yang tinggi untuk bekerja dan 
berinisiatif dalam mencari pekerjaan, 
namun, terdapat beberapa perkara yang 
menghalang mereka untuk berbuat 
demikian, termasuklah sikap majikan dan 
polisi di tempat kerja yang ‘kurang mesra’, 
menyumbang kepada pengangguran beserta 
faktor tekanan ditempat kerja yang memberi 
kesan kepada penurunan penyesuaian 
strategi daya tindak dalam kalangan bekas 
penagih. 
Hasil kajian juga mendapati terdapat 
hubungan antara kepuasan kerja dengan 
faktor berkaitan kerja, manakala, kepuasan 
kerja berkorelasi secara negatif dengan gaji. 
Ini menunjukkan, pekerjaan yang dilakukan 
oleh klien memerlukan kemahiran yang 
khusus untuk terlibat dalam bidang 
pekerjaan yang diceburi. Bekerja 
berorientasikan kesepadanan atau selaras 
dengan kemahiran amat diperlukan bagi 
menimbulkan rasa kepuasan dan 
keseronokan untuk bekerja.  Dapatan ini 
juga disokong oleh Graffam et al., (2004) 
yang mendapati pekerjaan yang stabil akan 
mengurangkan residivisme kerana sesuatu 
pekerjaan akan menyediakan masa dan 
aktiviti tertentu kepada individu yang boleh 
membantu mengurangkan keterlibatan 
dalam tingkah laku berisiko dan kembali 
kepada perlakuan asal. Bekas banduan yang 
berjaya mendapat pekerjaan akan dapat 
menyumbang kepada pendapatan keluarga, 
menguatkan sokongan personal, hubungan 
positif, meningkatkan self-esteem dan 
kesihatan mental individu. Kajian oleh 
Watson, Maclaren dan Kerr (2006) 
mendapati, terdapat hubungan yang 
signifikan antara sikap pekerja yang bekerja 
bersama-sama dengan penagih. Faktor 
ketidakpuasan bekerja oleh bekas penagih 
ada masanya di pengaruhi oleh sikap dan 
layanan oleh rakan sekerja.Dalam pada itu 
juga, walaupun hasil dapatan menunjukkan 
hubungan kepuasan kerja berkorelasi secara 
negatif dengan gaji, ini jelas bahawa, elemen 
gaji atau imbuhan yang diterima 
memberikan kepuasan kepada klien, tetapi ia 
tidak memberi kesan kepada sikap atau 
tindakan untuk berhenti daripada bidang 
pekerjaan tersebut walaupun dibayar rendah,  
malah,  klien berupaya untuk konsisten atas 
faktor kesukaran untuk mendapatkan 
pekerjaan lain yang boleh menawarkan 
mereka gaji yang lebih tinggi. Hasil dapatan 
ini adalah sesuai dengan cadangan pengkaji 
Wong dan Silverman (2007) di mana, 
pengurusan insentif yang teraputik terhadap 
bekas penagih merupakan satu intervensi 
dan program latihan yang efektif untuk 
meningkatkan produktiviti kerja dan 
membangunkan kemahiran pekerjaan untuk 
konsisten dalam sesebuah organsisasi. 
Malah, bagi menstabilkan pekerja dalam 
kalangan bekas penagih, program pekerjaan 
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secara inovatif perlu dilaksanakan untuk 
menanggani halangan dan risiko pertukaran 
tempat kerja (Richardson et al., 2010), 
bantuan berkebajikan (Luck, Elifson & 
Sterk, 2004) dan tempat kerja teraputik 
(Wong & Silverman, 2007) bagi 
menimbulkan tanggunjawab positif untuk 
berkongsi sama rata dengan bekas penagih 
dalam sektor pekerjaan. 
Sebagai rumusan kajian ini telah 
mendapati bahawa faktor persekitaran kerja 
dan gaji merupakan faktor penting dan 
berkorelasi dengan kepuasan kerja namun 
bukanlah merupakan peramal utama dalam 
pengekalan seseorang bekas penagih dalam 
pekerjaan mereka. Kajian susulan perlu 
dilakukan untuk mengesahkan faktor 
tersebut.  
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